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Nærværende  analyse  er  udarbejdet  i  opdrag  fra  Regeringens  Lønkommission, 
nærmere betegnet dennes styringsgruppe vdr. løndannelse. I denne styringsgrup‐
pe er der opstået et ønske om, at en uvildig forsker gennemførte en række inter‐



































forhandlings‐  og  lønsystemer  på  det  offentlige  område  påvirker  løndannelsen, 









 1.  Undersøge, om der  i det centrale  forhandlingssystem er mekanismer,  som 
formelt  eller  reelt  begrænser  mulighederne  for  at  ændre  lønrelationerne 
mellem de enkelte faggrupper  
 






















3.   Undersøge, om der  i de nye  lønsystemer er elementer, der begrænser mu‐



























indsigt  i,  hvordan  forhandlingerne  er  forløbet  og  forløber,  som  for  nogle  ved‐
kommende har  været med  i dette  system  i  ganske mange  år, og  som også har 
fingeren på pulsen mht. udviklingstendenserne  inden  for dette system. Desuden 
medvirker disse aktører også  i aftalernes  implementering og administration, når 
de  først  er  vedtaget, og de medvirker  i  at  finde  løsninger på de  konflikter, der 
uundgåeligt  opstår hen  ad  vejen. Disse  centrale beslutningstagere og  eksperter 
kender derfor til mange af de mere utilsigtede problemer, som opstår undervejs, 
og  det  er  opfattelsen,  at  de  har  et  godt  kendskab  til,  hvor  systemet  har  sine 
svagheder, og hvilke udviklingsveje, som kunne løse nogle af disse svagheder. Der 
er også nogle begrænsninger ved dette metodevalg, nemlig for det første at man 






forhold, at disse aktører vil være dem, der  i høj grad  skal medvirke  til at  skabe 
overenskomstløsningerne  i  2011.  På  denne  baggrund  –  og med  de  nævnte  be‐
grænsninger  in mente – kan denne analyses resultater ses som valide udtryk for, 










på  nogle  punkter  fungerer  imod  hensigten  eller  imod  de mere  bagvedliggende 
 
6 
hensigter  med  fx  aftalerne  om  lokal  løndannelse.  Der  er  naturligvis  holdnings‐
mæssige forskelle i vurderingerne heraf, både mellem A‐ og B‐siden, og også mel‐






forskellige  interview samles  tema  for  tema  i samlede  filer, så man analytisk kan 
danne sig et billede af konvergens og divergens mellem de interviewede aktører. 
Hermed bliver  selve analysen naturligvis  styret af de på  forhånd opstillede pro‐
blemstillinger, men det er dog  i begrænset omfang  forsøgt også at  inddrage  te‐
maer eller  ideer, der opstod  i selve  interviewene. Hvor man  i analytisk  induktion 






at  analysere  og  profilere  den  enkelte  aktør/det  enkelte  interview. Der  er  både 


























Overenskomstfornyelserne  i det offentlige har  siden 1980erne  fået en karakter, 




princippet  er  til  forhandling,  når  overenskomsterne  genforhandles,  indebærer 
princippet om procentstigninger, at selve  lønrelationerne eller  lønhierarkiet  ikke 
er til diskussion hver gang.2 Dette koordinerer forventningerne på begge sider af 
forhandlingsbordet,  og  det  letter  antagelig  som  oftest  samarbejdet  mellem  B‐
sidens  organisationer,  fordi  det  bliver mindre  sandsynligt,  at  nogle  bliver  snydt 







tion  er  ingen  ”naturlov”,  idet man  i  andre  lande  forhandler  på  forskellige  tids‐









enige om.  I overenskomstforhandlingerne  i den private  sektor  er denne  sociale 
norm  ganske  stærk,  og  den  kommer  bl.a.  til  udtryk  ved,  at  Forligsmanden  kan 
                                                            






fremsætte  et  mæglingsforslag  baseret  på  dette  princip  og  sammenkæde  uraf‐
stemningen, således at mindre grupper, der er utilfredse, hermed ”trækkes med” i 
de store gruppers resultat. Denne sammenkædningsmekanisme anvendes ganske 




omklassificeringer  af  grupper,  når  parterne  er  enige  om,  at  disse  har  en  uhen‐
sigtsmæssig  indplacering. Desuden  forhandles der om meget  andet end  løn, og 





at  lønrelationerne  i  den  offentlige  sektor  (altså  forholdet mellem  lønnen  til  de 
forskellige  faggrupper)  fastlåses.  Hermed  bliver  løndannelsen  imidlertid  nemt 
statisk, idet den hermed implicit bliver baseret på de følgende præmisser: 
 For det  første, at  lønrelationerne  inden  for den offentlige sektor er hen‐
sigtsmæssige og retfærdige som de er, og  
 for det andet, at eventuelle ændringer i lønrelationerne i den private sek‐




















 Én  årsag  er,  at de offentlige  arbejdsgiveres organisationer har  et ønske 
om at opnå større fleksibilitet i løndannelsen, herunder bedre muligheder 
for at kunne tilpasse den offentlige løndannelse til den private (”markeds‐






























Selve det  forhold, at hvis man ønsker at  få et  forlig med alle, så er der altså 
















Samtidig blev det dog  fremhævet, at der  faktisk blev skævdelt noget mere  i  for‐
bindelse med overenskomstfornyelsen 2008, end der er blevet ved tidligere over‐
enskomstfornyelser.  Der  gør  sig  ofte  misforståelser  gældende  omkring  den  så‐
kaldte  ”ramme”,  som  i  2008  var  12,8%. Rammen  er  sådan  set  ikke  en  ramme, 
fremhæves det, men derimod  et  gennemsnit  af  forhandlingsresultaterne  fra de 
specielle og de generelle forhandlinger. I forhold til dette gennemsnit foregik der i 
2008 en vis  skævdeling. Denne  skævdeling har  imidlertid  i hovedsagen  foregået 
internt i grupperne, dvs. på LO‐området, på FTF‐området og på AC‐området. Dette 
indebærer  reelt  et  spænd  i,  hvad  de  forskellige  grupper  opnåede  ved  overens‐
komstfornyelsen,  idet  nogle  grupper  fik  ned  til  12,05%,  mens  andre  fik  op  til 
13,9%. Dette er et  lidt andet billede end det, der fremgik  i den offentlige debat, 
hvor man  fik det  indtryk, at de  fleste  fik 12,8%, mens enkelte grupper  fik mere 






Denne skævdeling  fandt primært sted  i de kommunale og  regionale sektorer og 









  ”En vigtig pointe er også, at mulighederne  for  skævdeling ved det  centrale 
forhandlingsbord ikke er de samme på det kommunale og regionale område, 
da  personalesammensætningen  og  størrelsesforholdene  mellem  forhand‐
lingsfællesskaberne  ikke er ens på de to områder. Dette giver en anden ud‐
fordring på det regionale område end på det kommunale.” (DR) 




interessant  at  tænke  skævdeling på det  lokale niveau. Her  kan  skævdeling 
hurtigt tilpasses en helt ny situation – det er mere fleksibelt. Centralt kan vi 
kun agere hvert tredje år.” (FM) 
Det  er  muligvis  ikke  selve  forhandlingssystemet,  der  hindrer  skævdeling,  men 
skævdeling forudsætter antagelig et klart arbejdsgiverudspil herom, som det også 
fremkom  fra  KL  i  form  af  forslaget  om  en  skævdelingspulje. Accept  på  B‐siden 
samlet  set  af  en  skævdeling  siges  at  forudsætte  udtrykkelig  prioritering  fra  A‐
siden. Også regionerne forsøgte sig med et forslag om skævdeling, men med min‐
dre held. Man kan udtrykke det sådan, at B‐siden også altid vil  forsøge sig  frem 










cielt  i  den  såkaldt  omvendte model  (jf. mere  om  denne model  nedenfor),  idet 
denne model har indebåret øget betydning af de organisationsspecifikke forhand‐
linger.  I  den  omvendte  model  forhandler  de  enkelte  faggrupper  direkte  med 



















Parterne har på en  vis måde hver  sin beslutningsmodus eller  ‐struktur, når det 
gælder de samlede forhandlinger om overenskomstfornyelserne.  
 Lønmodtagerorganisationerne (B‐siden) har organiseret sig i samlede for‐
handlingsorganisationer  eller  karteller  (CFU  og  AC4  på  statens  område, 
KTO og  SHK på kommunernes og  regionernes områder) er  sammenslut‐
ninger, som på de sidstnævnte områder er frivillige. De har form af koali‐
tioner blandt ligeværdige, sådan at forstå, at der ikke består noget egent‐








hvor FOA  trådte ud af  forhandlingsaftalen midt under  forløbet.5 Spørgs‐




 Hvad  angår  A‐siden,  består  denne  på  den  ene  side  tre  sidestillede  ar‐













gioner.  Finansministeriets  formelle  rolle  er  blevet  styrket  før  overens‐
komstforhandlingerne  i 2008,  idet ministeriet bl.a. som følge af Struktur‐
reformen  har  en  formel  plads  i  Regionernes  Lønnings‐  og  Takstnævn 
(RLTN) og  i Kommunernes Lønningsnævn (KLN),  i RLTN endda med veto‐
ret. Man  kunne  spørge, om det er  sådan, at  Finansministeriets  centrale 













den, ved at vi  i KTO nok  formelt set har vetoretten, men  i en  forhandling er 
det sådan, at man altid kan gå ud og forhandle videre.” (AC) 
”... der er  jo  ingen  tvivl om, at hvis vetoretten den blev  fjernet ved en ved‐
tægtsændring i KTO, så lå det snublende nært, at nogen meldte sig ud. Det må 
man sige. Så den har en stabiliserende effekt.” (FOA) 
På  statens område er det  stort  set det  samme. Organisationerne  skal  forhandle 
via centralorganisationer  (tjenestemandsloven), men deltagelse  i CFU er  frivillig. 
Centralorganisationerne kunne vælge at forhandle hver for sig. 
Man  kan  udtrykke  det  sådan,  at  forhandlingskoalitionerne  er  opstået  og  bliver 
vedligeholdt  som en  funktion af den  stærkt  centraliserede  forhandlingsstruktur, 
som arbejdsgiverne ønsker. Man kan også se det på, at organisationer, der mål‐
rettet  ikke ønsker en  fælles ramme,  i hovedsagen melder sig ud af  fællesskabet. 
Da dette ikke kan forhindres, bliver vetoretten af mindre betydning. 
Når  det  gælder  arbejdsgiversiden,  arbejdsgiverhierarkiet  og  Finansministeriets 
særlige indflydelse, så vedrører denne del af problemstillingen mest kommuner og 
regioner. Som nævnt har Finansministeriet en formel plads og vetoret i RLTN, hvor 



























drejer  sig om det,  som man måske kan kalde  rammen  (selv om den  ikke er 
der), dvs. den samlede økonomiske værdi af det vi laver, så har de [Finansmi‐
nisteriet] selvfølgelig en meget stor betydning. Men da en stor del af den sam‐






















  ”Det er  jo  sådan helt  generelt,  at der  centraliseres på  trods  af  alt, hvad  vi 
snakker om lokal løndannelse, og ud til det yderste led og dem der ved hvor 




”Jeg ved  ikke, hvor  stor  forskellen har været  i  forhold  til  tidligere, men  jeg 
kunne forestille mig, at den ikke er så stor. Én ting er, at man nu formaliserer 
det på den måde, som man har gjort det, og der er jo nok også en god grund: 









smartere hvis vi  forhandlede direkte med  finansministeren,  sådan  som ver‐
den ser ud i dag, når det alligevel er finansministeren, der sidder – altså kom 
frem  i  stedet  for kun at være med  i en  telefonsamtale  i en  sen nattetime. 
(SHK) 
Andre på B‐siden (og A‐siden) fremførte derimod, at Finansministeriets indflydel‐
se  kun  eller  i  alt  væsentligt  vedrører  økonomiske  forhold  og  makroøkonomisk 



















urimeligt  eller  svækker  det  mulighederne  for  skævdeling?  Det  gør  det  næppe, 
bl.a.  fordi  Finansministeriet har  ikke noget ønske om at hindre  skævdeling  i  sig 
selv, snarere tværtimod. 
 
3.3.  Den  tidsmæssige  rammesætning  og  tilrettelæggelse  af  overens­
komstforhandlingerne 
Centralisering  og  tidsmæssig  koordination  af  overenskomstfornyelserne  er  et 
markant træk i den danske forhandlingsmodel. Til og med 1997 var det sådan, at 
overenskomstfornyelserne  i  såvel den private  som  i den offentlige  sektor  fandt 
sted i det samme år (samme forår), hvor de private overenskomster typisk udløb 
pr.  1. marts, mens  de  offentlige  udløb  1.  april.  Efter  nogle  år  i  1990erne,  hvor 
overenskomsternes  løbetid  var  skiftende,  synes  mønstret  nu  at  være  treårige 





















lønrelativiteterne, dvs. om  fokus drejes  fra  forhandlingerne mellem arbejdsgiver 
og arbejdstager til relationerne mellem forskellige parter på arbejdstagersiden. 
Det  forhold, at man  ikke  længere  forhandler simultant  i den private og  i den of‐





tiske overførsel af  resultater og  temaer  fra den private  til den offentlige  sektor 
ikke længere synes helt så indlysende tydelig, og her i 2008 var det tydeligt, at en 
række af de problemstillinger, der vedrørte fx ønsket om radikale lønløft fra visse 




og  i den offentlige sektor: Hvor man  i den private sektor  i høj grad har overens‐
komster  kun med mindstelønssatser,  hvor  den  faktiske  løn  aftales  ude  på  virk‐
somheden  eller  –  som  i  fx  Industriens  Funktionæroverenskomst  2007‐106  –  slet 































tiviteterne og  styrker arbejdsgivernes hierarki, og at dette  fokus kunne  svækkes 
ved  at ændre på  forhandlingsdeadlines  (dvs. overenskomsternes udløbsdatoer). 
Men spørgsmålet er, hvor afgørende denne  faktor er, og om en svækkelse af si‐
multaniteten vil være ønskværdig eller nogen god  idé. Man kan sige, at man ser 















lokal  løndannelse  på  kommunalt  niveau  og  på  institutions‐/arbejdspladsniveau, 
med det sidste som det mest decentrale, og tilsvarende  i staten og  i regionerne. 
Organisationsforhandlingerne kan man næppe betegne som en decentralisering, 
da de organisationsspecifikke aftaler er  landsdækkende, og derfor netop  ikke  lo‐
kalt tilpassede. Man kan derfor sige, at der er tale om noget forskellige principper 
for forhandling og  løndannelse, hvor de organisationsspecifikke puljer er baseret 




Fordelingen  af  overenskomstforbedringer  på  KTO‐området  på  centrale  for‐
handlinger,  organisationsspecifikke  forhandlinger  og  lokal  løndannelse.  Pro‐
cent vandret. 1999‐2008. 
           
  Andel som er         
  Central  Organisation  Lokal  I alt   
1999  78%  8%  14%  100%   
2002  73%  9%  18%  100%   
2005  60%  21%  19%  100%   
2008  65%  24%  11%  100%   
           
Kilde: KTO, Oplæg til forhandlingskonference 4. juni 2009, s11   








til  65%  (de  er  dog  steget  igen  siden  2005),  og  organisationsforhandlingerne  er 
steget  fra 8  til 24%. Den  lokale  løndannelse er også  steget, dog kun  til og med 
2005,  idet  udviklingen  synes  at  være  vendt  i  2008  (andelen  er  faldet  fra  19  til 
11%). Der er markant og faktisk noget overraskende, at andelen til  lokal  løndan‐
nelse  (som andel af den samlede overenskomstforbedring) er  faldet  til et  lavere 
niveau end  i 1999. Hvor der  tidligere var en klar  tendens  til at styrke den  lokale 
løndannelse som andel af den samlede ditto, gik udviklingen i 2008 den anden vej. 
I  staten derimod  fylder de organisationsspecifikke puljer en hel del mindre end 









gøre  organisationernes  resultater  over  for medlemmerne,  samt  det  forhold,  at 
gennemførelse af  skævdeling  i de generelle  forhandlinger er vanskelig, pga. det 
store  fokus på ”rammen” og på  lønrelativiteter, mens man ved mere decentrale 
forhandlinger får langt bedre muligheder for at koble løndannelsen sammen med 







Organisationsforhandlingerne  fyldte mere  i overenskomstforhandlingerne  i 2008 
end tidligere (ca. dobbelt så meget), bl.a. som resultat af ”den omvendte model”, 
men også fordi rammen var større end tidligere. Den omvendte model indebærer, 
at hvor man hos kommunerne og de  tidligere amter, nu  regionerne,  til og med 






at  de  organisationsspecifikke  forhandlinger  påbegyndes  først,  og  derefter  tager 
man så den generelle forhandlingsrunde. Begrundelsen herfor var de problemer, 
der  havde  været,  bl.a.  på  sygeplejerskeområdet,  ved  overenskomstfornyelsen  i 










































ning  af  arbejdsgiverne. Dette  fremhæves  af mange,  både  organisationer  og  ar‐
bejdsgivere, som et eksempel på at skævdeling rent  faktisk kan  forekomme  i de 
mere centrale forhandlinger på trods af det store fokus på rammen.  
Det er her  interessant, at det  synes at  være en  rimelig  stor del af de organisa‐
tionsspecifikke puljer der gik til den reelle skævdeling i 2008.  
  ”Rent  faktisk skete der  jo det, at arbejdsgiverne  [her KL]  foreslog at de der 





De organisationsspecifikke puljer er  ikke egnede  til at  løse specifikke eller  lokale 
problemer med  fx rekruttering eller  fastholdelse. De organisationsspecifikke pul‐













(særligt på chefområdet) har  indført muligheder  for, at medarbejderen  selv  for‐



























arbejderne og deres  indsats. A‐siden skyder skylden  for manglende brug af  lokal 
løndannelse på udmøntningsgarantien osv., jf. næste punkt. 
  ”Vi er  ikke gået til angreb på aftaleretten. Men vi synes da nok at den nogle 











Der er aftalt  fire  former  for automatik  i  forbindelse med de offentlige overens‐
komstforhandlinger:  Reguleringsordningen,  forlodsfinansieringen,  gennemsnits‐
løngarantien og udmøntningsgarantien.9 
 Reguleringsordningen skal sikre en tilnærmelsesvis parallel  lønudvikling  i 





 Forlodsfinansieringen  betegner  den  del  af  overenskomstrammen,  som 









vis  Sundhedskartellets  forhandlinger  og  organisationsforhandlingerne, 
udmøntninger fra reguleringsordningen samt 72% af de midler, der er af‐
sat til  lokal  løndannelse. Ligger den konstaterede  lønudvikling under den 
forudsatte  lønudvikling  tilføres gruppen det manglende beløb  forlods af 







de ny midler, der er til rådighed. Hvis udmøntning  ikke er sket  inden  for 







































terslæb eller har vi et  forspring? Fordi man  jo  ikke kan  forestille  sig en  stor 
ubalance mellem  lønudviklingen på den offentlige og den private sektor. Det 
kan jeg simpelthen ikke. Men jeg kunne godt forestille mig nogle mindre regu‐









blev  lidt mere fri  løndannelse, så har vi  jo stadigvæk en  lille mekanisme der 














Begge  disse  aktører  finder,  at  reguleringsordningen  kunne  indrettes  således,  at 
man regulerede i forhold til relevante referencegrupper i den private sektor. Dog 
er man  klar  over,  at  dette  kan  blive  vanskeligt  for  parterne  at  blive  enige  om. 
Mange grupper har  reelt  ikke klart definerede  relevante  referencegrupper  i den 
private sektor, og en sådan øvelse kan derfor nemt blive lidt for opportunistisk. 












ikke  kommer  for  langt  bagud  og  bliver  en  eller  anden  form  for  sekunda‐
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nok  lidt  i underkanten. Det ville  ikke politisk kunne forsvares hvis det var an‐
derledes. Og det medvirker reguleringsordningen til.” (KL) 
DR ønsker som nævnt  i citatet sin egen reguleringsordning for  ikke at være sam‐
men med  kommunerne,  som det er nu. Problemet er,  at  regionerne  er  relativt 
bedre  til  at bruge  lokal  løn, og  føler derfor  at de betaler  to  gange pga.  regule‐
ringsordningen.  
  ”Vi vil meget gerne have  vores egen  reguleringsordning og  ikke være  sam‐
men med kommunerne. Af historiske grunde har der været en fælles regule‐
ringsordning  på  det  kommunale  og  amtskommunale  område,  og  det  vil  vi 
gerne frigøres fra, fordi vi mener sådan set at det kommer til at være en be‐
grænsning, at det er en fælles reguleringsordning. Regionerne er relativt dyg‐
tigere  til at bruge pengene  til  lokal  løndannelse. De opfylder det de skal og 
mere til. Og det samme kan man ikke sige om alle kommuner, og i og med at 
det er en  fælles  reguleringsordning,  så  føler  regionerne  jo at de betaler  to 
gange.” (DR) 
Det  fremhæves  tilsvarende, at  reguleringsordningen  i  samspil med  lokal  løn kan 





Hvorfor  eksisterer  forlodsfinansieringen  i  kommuner  og  regioner,  når  den  ikke 






og  regionernes  økonomi  forhandles  og  fastlægges.  Forlodsfinansieringen  er  her 






















  ”Fordi der var helt enighed om, at det ville man  ikke.  I staten har CFU altid 
sagt, at det ønsker vi ikke. Vi har bare sagt nej. På et tidspunkt rettede de sig 
så efter det. Det er måske lidt en sammentrækning af historien, men forlods‐





Gennemsnitsløngarantien  garanterer  de  grupper,  der  ikke  får  andel  i  lokal  løn‐
dannelse, hvad årsagen end kan være, en vis andel af forlodsfinansieringen. Dette 









et på den måde, at de  simpelthen har  fået mindre  i  lokal  løndannelse end 
andre  –  så  kommer  gennemsnitsløngarantien  ved  overenskomstperiodens 
udløb og reparerer delvis på det. Og det har vi kunnet se fx på rengøringsom‐
rådet, og det er simpelthen sket igen og igen.” (KL) 
Da  ordningen  udregnes  på  landsplan,  opdelt  på  organisationsområderne,  giver 





Udmøntningsgarantien  indebærer,  set  fra  A‐siden,  nogle  meget  detaljerede  og 
komplicerede beregninger  i hver enkelt kommune/region  for at sikre, at hver af 
de medarbejdergrupper, man  opererer med,  har  fået  udmøntet  deres  andel  af 
forlodsfinansieringen  i  den  enkelte  kommune/region. Da  der  som  nævnt  er  en 
straf  for  ikke at have udmøntet  tilstrækkeligt, er der meget stor  fokus på dette. 
Dette fordrejer fokus i den lokale løndannelse væk fra at bruge lokal løndannelse 
aktivt og positivt  til hele  tiden at  skulle  sikre, at  ingen bliver  forbigået. Dette er 
kompliceret, fordi den lokale løndannelse ofte varetages af den lokale leder, som 
ikke nødvendigvis besidder  indsigt  i de  forskellige overenskomstforhold og  som 







  ”Og én  ting er, at der er en udmøntningsgaranti,  fordi det har vi  sådan  set 
selv sagt, at det kunne godt være at der var brug for det, for at sikre at alle nu 
også er med, Men  set med vores øjne er der overhovedet  ikke brug  for at 
opdele den  i alle de mange grupper – og det blev bare endnu værre denne 
her  gang.  Så  muligheden  for  skævdeling  lokalt,  den  er  næsten  ikke‐


















på,  at  kommunerne  ville  udmønte  tilstrækkeligt  uden  (erfaring  viser  at  nogle 
kommuner simpelthen sagde ”vi har  ikke råd til  lokal  løn” før garantien blev  ind‐
ført).  Et nævnt eksempel på dette er,  som ovenfor,  at  tilbageløbsmidlerne ofte 
ikke bliver brugt af  kommunerne  til  lokal  løn  igen:  Fordi de  ikke er omfattet  af 













smidt ud  til  lokal anvendelse, at det siger de, det har vi  ikke  råd  til. Det var 
baggrunden for at lave udmøntningsgarantien, hvor man sagde, at vi vil have 





















og  så bliver de det man  kalder  tilbageløbsmidler, og  tilbageløbsmidlerne er 
det  lidt svært at  få hånd om. Så det er en evig diskussion om kommuner og 
regioner får brugt tilbageløbsmidlerne. Vores lokale led argumenterer igen og 
igen  for, at der simpelthen  ikke er ordentligt styr på det,  fordi kommunerne 






centrerer  sig om at overholde udmøntningsgarantien, og  så giver de  ikke mere. 
Denne udlægning er A‐siden vel  ikke nødvendigvis enig  i, men set  fra B‐siden er 
implikationen, at der udmøntes  for  lidt  i den  lokale  løndannelse, og altså at den 
lokale  løndannelse bruges  for  lidt proaktivt. Man  kan  sige det på den måde, at 
minimum bliver  til maksimum, dvs. at udmøntningsgarantiens garanterede mini‐








man  via  de  organisationsspecifikke  puljer  havde  afsat  forskellige  beløb  til  lokal 
løndannelse  til  forskellige  grupper. Organisationer med  forskellige  procenter  til 






Reguleringsordningen  tilpasser  løbende  de  offentlige  lønforhold  til  det  private 
arbejdsmarkeds. Dette  kan man  argumentere  for  og  imod,  og nogle  enkelte  er 
imod. 
Opfattelsen er, at  forlodsfinansieringen  ikke  i  sig  selv er et problem, det er kun 
forlodsfinansieringen  i forbindelse med den særlige udformning af udmøntnings‐
garantien,  der  giver  vanskelighederne.  Gennemsnitsløngarantien  sikrer  særlige 
grupper, der  ikke  får andel  i den  lokale  løndannelse på  landsplan, hvilket der er 
divergerende syn på hensigtsmæssigheden af. 
Faktisk er det udmøntningsgarantien, der er det største irritationsmoment, set fra 

















Meget  tyder på, at  især udmøntningsgarantien  fastlåser  lønrelationerne mellem 
faggrupperne i det offentlige, fordi der ikke skabes plads for skævdeling, pga. det 
store  fokus på minima  for de enkelte udmøntningsgrupper. Endvidere peger en 
del på, at  reguleringsordningen  fastlåser  relationerne  til det private arbejdsmar‐
ked,  idet det  sikrer, at  lønudviklingen  inden  for det offentlige  ikke går  stærkere 
end i det private.  
Når det gælder m/k‐lønforskellene, er der nogle, der anfægter, at der er et  lige‐




  ”Det har aldrig  indgået  i  vores overvejelser, det er  ikke et  issue,  vi  tænker 
ikke først og fremmest ligeløn ‐ vi tænker løn. Altså bedst opnåelige resultat. 
Ligeløn ligger altså ikke lige for i vores pandelap hos dem, jeg repræsenterer 






er et faktum,  ingen tvivl om det, men det spiller  jo  ikke  ind når vi sidder og 
forhandler, i hvert fald ikke for os. Vi sidder ikke og kigger på, (ja, selvfølgelig 
sidder vi og kigger på om vi overholder  ligelønsloven og sådan noget), men 




























  ”Det  store  flertal  i Sundhedskartellet er klart  imod mere  lokal  løndannelse. 
Der er simpelthen  ikke  tryghed  i  forhold  til, at pengene de bliver ordentligt 





  ”Jo, men  det  er  da  klart,  at  hvis  vores  hovedsynspunkt  om,  at  det  er  det 
kønsopdelte arbejdsmarked, der er problemet, og hvis man kan prøve at tage 
hul på det ved de centrale forhandlinger, så ville vi da  leve med  langt større 




































Forlodsfinansieringen  og  udmøntningsgarantiens  betydning  er  allerede  drøftet  i 







Baggrunden  for, at  lokal  løndannelse  fungerer nogle steder og  ikke an­
dre 
Både  inden  for  stat,  kommuner og  regioner  taler man om, at der  for bestemte 
grupper er tale om, at den lokale løndannelse slet ikke fungerer, idet der tales om 
”store homogene grupper”, der har en  stærk modvilje  imod  individualisering af 
løndannelsen  og  også  imod  lokal  løn,  også  kaldet  en  ”stærk  kollektiv  kultur”.  I 
staten gælder dette fx  inden for politiet,  i kommunerne fx skolelærerne og sosu‐ 














10  Rammer  for  ledelse  og  arbejdstilrettelæggelse  i  den  offentlige  sektor.  Udarbejdet  af 
Deloitte for Lønkommissionen. København 2009 









gerer  nogle  steder  –  ikke  gør  det  andre  steder.  Af  denne  grund  koncentreres 























ne og dermed  i brugen  af  lokal  løndannelse.13 Muligvis har disse  leder‐
grupper  ikke den  fornødne  tid eller den  fornødne kompetence  til at an‐



















arbejdet  i en sådan retning, at  lederne  får bedre  indsigt  i arbejdsproces‐
serne og  i medarbejdernes holdning og  indsats. Mennesker  er  trods  alt 
kun homogene på afstand, uanset hvad de så udfører af  job, og engelsk 
forskning synes at vise, at  lokal  løndannelse  fungerer bedre, når medar‐
bejdersamtaler bruges mere  kontraktuelt, dvs.  til  at drøfte mål  for den 








grad  socialdirektøren  end  institutionslederne,  der  har  kompetence  til  at  tildele 
tillæg.16 Det er muligt, at dette meget store ”span of control” for den enkelte  le‐
der  (man  kan  også  sige,  at  beslutningsretten  omkring  den  lokale  løndannelse  i 




af en modvilje på B‐siden  imod at decentralisere  forhandlingerne om den  lokale 
løndannelse  ud  på  arbejdspladsniveauet,  idet man  nogle  steder  foretrækker  at 
lade den lokale afdeling varetage disse forhandlinger.  








15  Jf. D. Marsden  (2009),  som  i  foregående note,  ss5‐8.  Jf.  tillige OECD  (2005): Perform‐
ance‐related Pay Policies for Government Employees. Paris: Organisation for Economic Co‐
Operation and Development. 









 For  det  andet  kan  man  delegere  beslutningsretten  omkring  den  lokale 





”span  of  control”  meget  stort,  så  indebærer  dette,  at  arbejdsgiveren  ledelses‐
mæssigt og på andre måder  i højere grad behandler medarbejderne relativt ens, 
dvs.  at  dette  er  en  kollektivistisk  arbejdsgiverholdning  til  medarbejderne.  Hvis 
man  introducerer  individualiseret  løn  i et system, hvor man behandler alle med‐
arbejdere (stort set) ens, så skaber man et organisatorisk ”misfit”, dvs. man intro‐






I  forbindelse  med  den  manglende  lokale  autonomi  omkring  lokal  løndannelse 
nævnes også flere steder i notatet om lokal løndannelse forhåndsaftalerne,18 som 
kan indgås for fx en hel kommune, og hvor tillæg udløses for gennemførelse af en 
bestemt  uddannelse  (fx  diplomuddannelse)  e.l.  Ifølge  A‐siden  medvirker  disse 
forhåndsaftaler  til yderligere at begrænse det beløb, der efterfølgende er  til  rå‐
dighed for den enkelte leder. Der er således mange faktorer, der begrænser lokal 
autonomi og  lokalt  råderum. Problemstillingen om  ”tilbageløbsmidler”, der  ikke 
anvendes  til  lokal  løndannelse,  fremhæves  til gengæld af B‐siden som en  faktor, 















og  retfærdighed naturligvis  skærpet. Derfor  er det også  en  vigtig  faktor,  at der 




Hvis man  fra arbejdsgiverside gerne vil have, at systemet med  lokal  løndannelse 
har  fortalere blandt medarbejderne  (nogle vil altid være  imod, men det vil  lette 
situationen, hvis nogle også er  for), så  forudsætter det antagelig, at en  ikke helt 





den  lokale  løndannelse  til  noget,  der  indgår  i  de  fleste medarbejderes  positive 
erfaring, kan man bryde den passive modstand, man oplever nogle steder. Men 

























på den ene  side, og på den anden  side  systemets vægt på mar‐
kedstilpasning og  i det hele  taget vanskelighederne ved skævde‐
ling. Central  skævdeling  synes desuden at  forudsætte en vis  slø‐









ret  i  forhold  til  forligene. Disse og de  tilhørende organisatoriske 
og  beslutningsmæssige  forhold  synes  ikke  i  sig  selv  at  hindre 
skævdeling, hverken forholdene på A‐ eller på B‐siden. 
 Den tidsmæssige rammesætning 






mulighederne  for  skævdeling) på den ene  side, og ønsket om at 
klare overenskomstforhandlingerne ”i ét hug”, så at sige. 
 Automatikkerne: Reguleringsordningen og garantierne 
o Alle  automatikkerne  har  deres  historiske  begrundelse  og  positive 
funktion, og begrundelsen er  i høj grad B‐sidens manglende tillid 
til,  at  de  aftalte  lokale  lønstigninger  udmøntes  i  aftalt  omfang. 
Men  ordningerne  hæmmer  uden  tvivl  en mere  dynamisk  og  en 
mere lokalt tilpasset løndannelse, hvilket er blevet mere akut med 
den meget  detaljerede  (gruppeopdelte)  udformning  af  især  ud‐









andel  af  overenskomstløsningen  været  stigende.  Der  var  mildt 
sagt meget forskellige syn på disse puljer. Ønskes forhandlingerne 
mindre  centraliserede  og  skal  de  enkelte  organisationers  med‐
lemmer bedre kunne se sig selv i resultaterne (hvilket fremmer, at 




se  de  steder,  hvor  organisationsgrænser  og  faggrænser  ikke  er 
identiske, hvilket de mange steder ikke er.  
 Centralt aftalte procedureregler 
























o Homogene  faggrupper,  dvs.  grupper  med  ensartet  arbejde,  hvor 
det  kan  være  vanskeligt  at  differentiere  den  enkeltes  indsats, 
nævnes hyppigt. 
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